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Resumo

Nos ultimos anos, a Responsabilidade Social Corporativa (RSC) e o seu efeito no
comportamento dos trabalhadores tem sido um topico cada vez mais estudado. As empresas
incorporam varios elementos de RSC nos seus objetivos, valores e praticas diarias e
incentivam a participagéo dos trabalhadores nestas atividades.

Além da RSC, niveis elevados de reputacdo, aumentam a vantagem competitiva
das organizacdes e melhoram os comportamentos ao nivel do capital humano, por ser um
ativo intangivel de extrema importancia em situacdes de crise. Assim, esta dissertacao,
foca-se no estudo do efeito da participacdo dos trabalhadores em atividades de RSC no seu
desempenho individual, cujo efeito tem sido negligenciado. O estudo € relevante por se
focar na perspetiva do trabalhador e ndo na do gestor ou do cliente, por observar os efeitos
no desempenho individual e por abordar o papel da reputacdo da empresa na participacdo
nestas atividades.

Nesta investigacdo sdo abordadas empresas do setor farmacéutico portugués, as
quais foi enviado um questionario online para preenchimento pelos trabalhadores, através
da plataforma LimeSurvey. Apds obtencdo dos dados, as hipoteses foram testadas com
recurso ao Modelo de Equac@es Estruturais no Programa Smart-PLS de forma a analisar a
relacdo entre as diferentes variaveis.

Os principais resultados sdo o efeito positivo da participacdo em atividades
socialmente responsaveis no envolvimento organizacional e o efeito positivo deste na
satisfacdo do trabalhador. Observou-se que o efeito no desempenho individual ocorre de
forma indireta através do aumento da satisfacdo do trabalhador. Além disto, a participacdo
em atividades de RSC tem um efeito positivo na reputacdo da empresa que, por sua vez,
influencia o envolvimento organizacional, ou seja, a RSC exerce um efeito indireto no
envolvimento por via da reputacao.

O estudo contribui para a literatura por evidenciar a importancia da participagdo
dos trabalhadores em atividades socialmente responsaveis e, por explicar, através do
modelo conceptual proposto, o impacto que tem no desempenho individual. E ainda um
estudo pioneiro no setor farmacéutico portugués. A forma como a RSC é concebida no
meio empresarial deve ser cuidadosamente estudada e planeada de forma a obter a maior

participacao dos trabalhadores, e assim, maximizar o seu desempenho individual.

Palavras chave: Responsabilidade Social Corporativa, envolvimento organizacional,

satisfacdo do trabalhador, desempenho individual e reputacdo da empresa
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Abstract

Research on corporate social responsibility (CSR) has been a subject of growing
interest. Companies incorporate elements of CSR in their goals, values and daily practices.
They also encourage employee participation in these activities. Beyond CSR, the company
reputation has been a constant concern for firms. Corporate reputation is one of the most
important intangible resources, because of the effect on employees’ behavior, the
competitive advantage that it brings and the central role that it plays in crisis management.
This study evaluates the relation between employees’ CSR participation and individual
performance. Furthermore, it adds knowledge to the CSR literature through the theorization
from an employee perspective and by approaching the corporate reputation effect on CSR
participation.

This investigation has Portuguese pharmaceutical companies as a sample. They
received an online questionnaire through LimeSurvey plataform, targeting the company
employees. For hypothesis testing, we used Structural Equation Modeling in the Software
Smart-PLS.

The main findings confirm the positive effect of CSR participation on
organizational commitment and their positive effect on job satisfaction. The effect on
individual performance occurs indirectly through job satisfaction. In addition, CSR
participation has a positive effect on corporate reputation, which affects organizational
commitment. That means that CSR participation has also an indirect effect on
organizational commitment via corporate reputation.

This study shows the importance of employee CSR participation and explains
through the conceptual model, how it affects individual performance. It is also an
innovative study in the Portuguese pharmaceutical sector. Besides that, it reinforces the
value of good management of CSR practices as fundamental key to stimulate employees’

CSR participation and therefore, enhance their individual performance.

Keywords: Corporate social responsibility, organizational commitment, job satisfaction,
individual performance and corporate reputation
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1. Introducgéo

Atualmente, a adaptacdo ao processo de globalizacdo, a mudanca dos valores da
sociedade e a pressdo exercida pelos stakeholders, dita a necessidade de as empresas
colocarem em pratica atividades socialmente responsaveis (Singh & Misra, 2021). Os
stakeholders, comumente denominados de interessados ou partes interessadas, sdo
individuos ou grupos de individuos que podem afetar os objetivos e atividades de uma
organizacédo. De acordo com a Teoria dos Stakeholders, a sobrevivéncia de uma empresa a
longo prazo, depende da capacidade de integrar as expectativas e interesses dos
stakeholders na estratégia empresarial (Im et al., 2017).

Neste sentido, e com o objetivo de satisfazer as necessidades de todas as partes
interessadas, as empresas tém implementado e promovido atividades socialmente
responsaveis. Barauskaite & Streimikiene (2020) afirmam que, uma organizacao que se
foque Unica e exclusivamente no lucro, ndo conseguira ser rentavel a longo prazo. Assim,
o termo Responsabilidade Social Corporativa (RSC) comecou a ganhar destaque tanto no
meio empresarial, como na literatura. As empresas tornaram-se mais conscientes e,
incluiram as atividades de RSC como um fator integrante de uma estratégia global. Isto
ajuda-as a proceder de forma transparente e permite incidir em areas como a protecao do
ambiente e 0 bem-estar da sociedade.

A RSC baseia-se no contributo das organizagbes para o desenvolvimento
econdmico, com integracdo de valores sociais € ambientais no seu ndcleo. Uma empresa
socialmente responsavel deve atuar de forma transparente e, incluir na sua estratégia,
questdes como a melhoria da qualidade de vida e do bem-estar dos trabalhadores, adocao
de estratégias para reduzir possiveis impactos negativos no meio ambiente e manutencao
de um relacionamento saudavel com todos os interessados. Este conceito deve ser visto ndo
S0 como uma estratégia de elevada prioridade, mas também como um indicador de sucesso
(Barauskaite & Streimikiene, 2021; Thorsteinsdéttir et al., 2017).

O sucesso das praticas de RSC reside na estrutura interna da empresa,
nomeadamente ao nivel do capital humano, que converte os investimentos em RSC em
negocio e valor social (Almeida & Coelho, 2019; De Roeck & Farooq, 2018). Como séo
observadores, beneficiarios diretos (e.g. politica de gestdo de recursos humanos) e indiretos
(e.g. politica de apoio & comunidade) a forma como participam nestas atividades tera efeito

na sua relacdo com a empresa (De Roeck & Farooq, 2018).
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O grau de participacdo de um trabalhador em praticas socialmente responsaveis
corresponde a acGes e comportamentos que contribuem para as varias dimensdes
empresariais — desenvolvimento econdémico, social e ambiental (AlSuwaidi et al., 2021).
Os funcionarios percebem, avaliam, julgam e respondem a este tipo de praticas positiva ou
negativamente e, ttm um papel preponderante em assegurar a eficacia da sua aplicacéo
(Dung, 2021).

Além disso, as organizacBes devem conhecer demograficamente 0s seus
trabalhadores, para terem sucesso na aplicacdo das praticas de RSC. A diferenca de
geracOes leva a necessidades e expectativas diferentes. Os millenials — geracdo nascida
entre 1981 e 2000 — apreciam trabalhos desafiantes, dindmicos e com indices de
flexibilidade elevados. Consequentemente, procuram um trabalho onde possam ndo sé
melhorar as suas capacidades profissionais, mas também onde possam ter um impacto
positivo na sociedade e no ambiente. A geracdo X — nascida entre 1965-1980 — procura
no trabalho seguranca e equilibrio entre a vida profissional e pessoal, ndo valorizando tanto
as metas de sustentabilidade da empresa. Isto faz com que o paradigma de negocio das
organizaces se va adaptando com maior foco na RSC (Supanti & Butcher, 2019).

Nos altimos anos, a literatura tem-se focado, sobretudo, no efeito da RSC no
desempenho financeiro da empresa, negligenciando os potenciais efeitos no capital
humano, nomeadamente no desempenho individual através do envolvimento
organizacional e satisfacdo (Kim et al., 2019; Su & Swanson, 2019). Para além disso, 0s
estudos existentes focam-se maioritariamente na percecao que os trabalhadores tém sobre
estas atividades e ndo na sua participacdo. A percecdo, sendo uma avaliacdo subjetiva e
interpretacdo pessoal, pode diferir das praticas realmente promovidas pela empresa (Hu et
al., 2019; Im et al., 2017).

A literatura também tem incidido no papel que a reputacdo da empresa tem na
participagdo dos trabalhadores em atividades de RSC e nos seus comportamentos. Os
trabalhadores que trabalham em empresas com elevada reputagdo, experienciam
sentimentos de orgulho com a organizacdo e os seus pares. Estas sensacdes levam a
participacdo em servicos inovadores e a construcao de vinculos/relagdes mais proximas(os)
com os clientes e com a empresa (Gonzalez-Rodriguez et al., 2021).

Assim, este estudo relaciona as praticas de RSC com o capital humano, o que torna
0 estudo pertinente, uma vez que a maior parte dos estudos foca-se na perspetiva do gestor
de topo e do cliente, descurando a do trabalhador (AlSuwaidi et al., 2021). Adicionalmente,
existe uma falta de estudos que evidenciem a relacéo entre o papel da reputacdo da empresa
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na relacdo RSC — envolvimento organizacional e uma falta de evidéncia cientifica que
explique os meios pelos quais esta relagdo ocorre (Supanti & Butcher, 2019). O estudo é
relevante tendo em conta a auséncia de evidéncias empiricas no que diz respeito ao impacto
da participacdo em atividades socialmente responsaveis em dimensdes como o
desempenho individual, a reputacdo da empresa, o envolvimento organizacional e o
impacto deste em outras atitudes dos trabalhadores.

As empresas do setor farmacéutico portugués sdo o objeto de estudo desta
dissertacdo, uma vez que, para além das responsabilidades econémicas, tém igualmente
uma responsabilidade social acrescida quando comparada com outros setores. Isto deve-se
ao facto de contribuir diretamente para a melhoria dos padrdes de satde da populagao, por
impulsionar a inovacgdo e desenvolvimento de novas terapias, meios de diagnostico e
tratamento necessario a sobrevivéncia da comunidade (Min et al., 2017). Este setor
contribui, ndo s para o crescimento econoémico de um pais, mas também para a melhoria
dos seus padrbes de saude. De acordo com o Banco de Portugal, em 2020, o0 mercado
farmacéutico portugués teve um volume de negdcios de 13.445 milhdes de euros e, nesse
mesmo ano contabilizava 43.591 trabalhadores (Banco de Portugal, 2021).

Efetivamente, € uma industria que defende elevados valores morais, éticos e de
qualidade, aos quais se associa a responsabilidade social e o dever de solidariedade, sendo
alvo de um elevado escrutinio por todos os interessados, devido a diversos desafios como
a distribuicdo equitativa dos produtos e elevado controlo regulamentar (Min et al., 2017).
E um setor altamente indagado devido a determinados assuntos como a transparéncia dos
ensaios clinicos, o custo excessivo de determinados medicamentos e pagamentos informais
a profissionais de satde. A implementagéo de estrategias de RSC pode ajudar a mitigar
alguns destes comportamentos, a0 mesmo tempo que permite construir e manter uma
reputacdo corporativa positiva, bem como influenciar os comportamentos dos
trabalhadores (lon et al., 2021).

E sugerido por vérios autores que a investigacio sobre a RSC deve ser feita
individualmente para cada setor da industria e ndo combinar dados de diferentes tipos de
industrias, como diferentes estudos fizeram (Kolsi et al., 2021). A diversidade econémica
e tecnoldgica entre inddstrias, bem como a utilizacdo de recursos e o diferente
posicionamento entre elas, implica que as empresas, mesmo dentro da mesma area de
atuacdo, possam ganhar vantagens competitivas unicas adotando diferentes tipos de RSC.
Deste modo, é importante focar-se em setores individuais de negocio de forma a examinar
corretamente o papel da RSC (Min et al., 2017). Do levantamento bibliografico efetuado
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até a0 momento, e tanto quanto foi possivel inferir, nenhuma pesquisa foi realizada no
ambito da inddstria farmacéutica portuguesa.

Assim, a dissertagdo tem como principal objetivo compreender a influéncia da
participacdo em atividades de RSC no desempenho individual e explicar os meios pelos

quais esta relacéo ocorre. Para esse efeito foi desenhado o seguinte modelo conceptual:

Satisfagao do
trabalhador

Reputagao da
Empresa

Envolvimento
organizacional

Participagao em
atividades de RSC

Ho6

Desempenho
individual

Figura 1 — Modelo conceptual

A dissertacdo esta dividida em 6 capitulos. O primeiro capitulo corresponde a
presente introducdo e enquadramento do problema. O segundo capitulo apresenta a teoria
que sustenta o trabalho, com base na literatura disponivel. No terceiro capitulo é
apresentada a metodologia utilizada e, de seguida, os resultados. Por fim, no capitulo cinco,
discutem-se os resultados e a sua contribuicéo para o conhecimento. E também apresentada

a conclusdo, as limitacGes e as perspetivas de investigacédo futura.
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2. Revisdo da literatura e formulacgdo de hipdteses

A RSC, segundo Min et al. (2017), refere-se a integracdo voluntaria de agdes
sociais, ambientais e econdmicas na estratégia da empresa, com vista a satisfacdo das
necessidades de todas as partes interessadas.

No presente estudo, avaliar-se-a a participacdo dos trabalhadores em atividades de
RSC de cariz social, pelo facto de ser uma dimenséo que tem um efeito direto na sociedade
e nos proprios trabalhadores e por ter um caréter altruista, ao contrario do que pode
acontecer por vezes com a dimensdo ambiental (quando se trata de obrigacdes legais) e na
dimensdo economica (quando é para proveito da propria empresa) (Chwitkowska-Kubala
et al., 2021). A responsabilidade social refere-se ao impacto do negécio na sociedade,
relativamente ao respeito pelos direitos humanos, seguranca na saude, oportunidades
equitativas para os trabalhadores, vencimentos justos, eliminacdo de comportamentos néo
éticos e corrupgdo (Min et al.,, 2017). Além disso, evidencia 0o pensamento de uma
estratégia a longo prazo, visto que a implementacdo destas medidas ndo surte efeito
imediato (Appiah, 2019). Exemplos destas atividades sdo o desenvolvimento da economia
local, promogéo de atividades de educacdo e formagéo, arte e cultura, emprego local,
financiamento, acbes de voluntariado, suporte na saude, entre outros (Singh & Misra,
2021). Estas atividades sdo importantes para agregar valor, proteger o planeta e, para
educar e envolver comunidades. Por exemplo, a Bayer Healthcare em parceria com a
Organizacdo Mundial de Satde (OMS) contribuiu para a promocao de educacdo sexual no
seio da comunidade; a Novartis promoveu o0 uso de testes toxicoldgicos no Brasil e
melhorou o acesso aos cuidados de salde e a Pfizer implementou programas de educacgéo
sobre a seguranca dos medicamentos (Koinig et al., 2018).

Estudos anteriores sugerem que a participacéo dos trabalhadores nestas atividades
pode influenciar o seu envolvimento organizacional, a sua satisfacdo e o seu desempenho
individual (Appiah, 2019; Chaudhary, 2020; Hsieh et al., 2021). Este efeito pode ser
amplificado quando a empresa tem boa reputacao, sendo que esta também pode influenciar
diretamente o envolvimento organizacional (Gonzélez-Rodriguez et al., 2021).

Para desenvolver o suporte tedrico para o presente estudo e formular as hipoteses
realizou-se uma pesquisa sistematica da literatura através de bases de dados online,
nomeadamente na Science Direct e na Scopus (Figura 2). Durante a pesquisa, utilizaram-
se varios conjuntos e combinacdes de palavras-chave, com recurso a diferentes operadores

booleanos, entre os quais:
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(Corporate social responsibility) and (employee participation) and (activities);
(Corporate social responsibility) and (organizational commitment);
(Organizational commitment) and (individual performance);

(Organizational commitment) and (job satisfaction) and (corporate social
responsibility);

(Corporate social responsibility) and (corporate reputation) and (moderator);

O capitulo comega com uma analise literaria sobre a participacdo dos trabalhadores

em atividades socialmente responsaveis. De seguida, relacionam-se 0s seguintes conceitos:

Participacdo em atividades de RSC e envolvimento organizacional

Participacdo em atividades de RSC e reputacdo da empresa;

Reputacdo da empresa, envolvimento organizacional e participacdo em atividades
de RSC.

Envolvimento organizacional e satisfagdo no trabalho;

Satisfacdo no trabalho e desempenho individual,

Envolvimento organizacional e desempenho individual;

A pesquisa foi realizada de dezembro de 2021 a maio de 2022 nas bases de dados

Science Direct e Scopus. Na primeira fase foram utilizados os filtros disponiveis pela base

de dados. Assim, restringiu-se a pesquisa aos artigos publicados nos Gltimos 4 anos (desde

2019), com titulo e resumo. N&o houve qualquer tipo de restricdo no que diz respeito ao

idioma em que os artigos foram publicados. O processo de selecdo dos artigos de referéncia

encontra-se resumido na Figura 2. Para além destes artigos, foram ainda utilizadas

referéncias cruzadas.
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Identificacdo

Triagem

Elegibilidade

Incluidos

Resultados obtidos através da pesquisa
(n=1631)

h 4

Aplicacdo do filtro ano de publicacao
(artigos desde 2019) (n=640)

A

Apos andlise do titulo e do resumo de
cada artigo foram incluidos 102 artigos

\4

Excluidos porque ndo iam
de encontro aos objetivos da
dissertacdo (n=538)

\ 4

Ap0s leitura integral dos artigos (de
acordo com os critérios de inclusdo e
de exclusdo), foram incluidos 78
artigos.

Figura 2 — Matriz de pesquisa bibliografica
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2.1 Participacdo dos trabalhadores em atividades socialmente responsaveis e
envolvimento organizacional

Os gestores e os lideres das empresas sao os impulsionadores da RSC. No entanto,
os trabalhadores sdo a peca chave e a fonte do sucesso para que as praticas sejam
corretamente implementadas e, se convertam, em vantagem competitiva (Ahuja et al.,
2019; Nazir et al., 2021; Slack et al., 2015). As empresas dependem da reacdo e
participacdo dos trabalhadores em atividades de RSC. A sua participagdo reforca os
objetivos e visdo da empresa, como parte integrante da cultura organizacional e, ndo so,
como resultado de pressdes externas e assegura ainda o desempenho social (Luu, 2020).

A RSC, como um objetivo a longo prazo e indicador de sucesso, tem sido cada
vez mais estudada pela comunidade cientifica. No entanto, os estudos sobre os efeitos da
participacdo dos trabalhadores em atividades de RSC, sdo escassos. Até a data, 0s estudos
tém incidido maioritariamente na percecdo que os trabalhadores tém acerca das préaticas
internas de RSC, principalmente ao nivel dos recursos humanos e nos efeitos que essas
praticas tém nos seus comportamentos (De Roeck & Farooq, 2018). A percecao envolve a
avaliacdo e interpretacdo pessoal dos trabalhadores, que pode diferir das praticas realmente
exercidas pela empresa, uma vez que, de base, as percecdes sdo sempre subjetivas (Hu et
al.,, 2019; Im et al, 2017). Ja a participacdo dos trabalhadores refere-se ao
comprometimento ativo, que ocorre sob a forma de programas de voluntariado, de
atividades de protecdo do ambiente, de poupanca de energia, de reciclagem e de utilizacéo
eficiente de recursos. Para estas atividades, o tempo e as competéncias dos trabalhadores
sdo investidos em prol dos objetivos sustentaveis (AlSuwaidi et al., 2021; Hu et al., 2019;
Im et al., 2017).

Luu (2020) afirma que a participacdo dos trabalhadores nestas praticas esta
positivamente relacionada com as suas atitudes e comportamento proativo, por permitir
exercitar e aprender novas competéncias e por ser uma fonte de desenvolvimento pessoal.
Aguinis & Glavas (2019) afirmam que a RSC expande a natureza do trabalho realizado
porque permite a vivéncia de novas experiéncias e realizacdo de outras tarefas
descentralizadas das tarefas habituais e do lucro (e.g. agOes de literacia e sensibilizagdo no
seio da comunidade, a¢des de voluntariado com os colegas), permite que estes adquiram
recompensas intangiveis através do desenvolvimento pessoal e encontrem um sentido no
trabalho que estdo a desenvolver (Aguinis & Glavas, 2019; Hu et al., 2019).

Assim, a comunidade cientifica tem-se focado no efeito que a RSC pode ter nos
comportamentos dos trabalhadores, sendo um deles o envolvimento organizacional. Este
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refere-se a ligacao psicoldgica estabelecida entre o individuo e a empresa onde trabalha.
Reflete o sentido de envolvimento no trabalho, capacidade de fazer esfor¢os em prol da
empresa, desejo de permanéncia nessa, lealdade e crenca nos valores e objetivos da
organizacdo (Ko et al., 2021; Oh et al., 2021; Su & Swanson, 2019).

O efeito da participacdo em atividades de RSC no envolvimento organizacional
pode ser explicado através da Teoria da Troca Social. De acordo com esta teoria, 0
comportamento social do individuo é o resultado de uma troca de bens, tanto materiais
como imateriais, como simbolos de aprovacao ou prestigio. A participacdo em atividades
de RSC fornece ao trabalhador uma sensacao positiva de autoestima e autoconceito, por
associarem a pertenca a empresa como algo proficuo e que é conotado positivamente por
pessoas exteriores a organizacdo e por sentirem que 0s objetivos de ambos coincidem
(Nazir et al., 2021). Assim, o trabalhador desenvolve uma ligacdo emocional com a
empresa e, como forma de agradecimento, retribui atraveés de atitudes e comportamentos
positivos, nomeadamente através do envolvimento organizacional (Nazir et al., 2021;
Stinglhamber et al., 2015).

E um constructo de elevada relevancia por ter influéncia noutras atitudes dos
trabalhadores, nomeadamente no aumento do desempenho individual (Choi & Yu, 2014;
Loor-Zambrano et al., 2022; Saks, 2022) e no aumento da satisfacdo (Loor-Zambrano et
al., 2022; Saks, 2022). Estes efeitos serdo abordados nas sec¢fes seguintes.

Saks (2022) demonstra que a falta de envolvimento no trabalho tem consequéncias
negativas em termos de produtividade e custos mundiais na ordem dos 550 mil milhdes de
dolares por ano. Desta forma, estudar o efeito que a RSC tem no envolvimento
organizacional é importante para conhecer detalhadamente este constructo, desenvolver
estratégias para manter um nivel elevado deste nas empresas e desenvolver estratégias para
evitar as suas consequéncias.

Face ao exposto, é formulada a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A participagdo em atividades socialmente responsaveis tem um efeito

positivo no envolvimento organizacional
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2.2 Participacdo dos trabalhadores em atividades socialmente responsaveis e
reputacdo da empresa

Nos ultimos anos, o processo de globalizacdo, transversal a todos os setores de
atividade economica, fez com que diversas empresas se adaptassem e direcionassem 0s
seus objetivos ndo so para o lucro, mas também para outros aspetos como a reputacdo da
empresa (Singh & Misra, 2021).

A reputacdo da empresa é definida como o conjunto de crengas coletivamente
mantidas sobre a capacidade e disposi¢cdo de uma empresa em satisfazer os diversos
interessados. Assim que estabelecida, uma reputacdo favoravel salvaguarda o sucesso de
uma empresa, mesmo em alturas de crise, protegendo-a contra diversas circunstancias
externas (Ali et al., 2020).

Segundo Almeida & Coelho (2019), a reputagdo de uma organizacdo é
caraterizada por um variado numero de fatores, incluindo a satisfacdo e qualidade dos
servigos prestados, transparéncia corporativa, responsabilidade social, qualificacdes do
capital humano, direitos e salarios dos funcionérios e prevencdo da competicdo ndo justa.
E considerada um dos recursos intangiveis mais valiosos que uma empresa pode ter, pelo
potencial de gerar vantagem competitiva, melhorar o valor intrinseco da empresa e por ser
dificil de replicar por outras empresas. E ainda sindnimo de competéncia, efetividade e
credibilidade (Almeida & Coelho, 2019; Gonzélez-Rodriguez et al., 2021). As atividades
de RSC surgem dentro das estratégias que podem ser implementadas pelas empresas de
forma a melhorar a sua reputacéo. Este tipo de atividades é cada vez mais valorizada porque
vai para além daquilo que sdo as obriga¢es normais das empresas e por ter um efeito
positivo na sociedade e no ambiente (Ismail et al., 2020)

A relacdo entre a RSC e a reputacdo da empresa percecionada pelo trabalhador é
um tema ainda pouco explorado, uma vez que os estudos se focam maioritariamente na
perspetiva do consumidor (Arikan et al., 2016). Esta relacdo é explicada por Arikan et al.
(2016), atraves da Teoria dos Sinais. As empresas enviam varios sinais aos diferentes
interessados através das suas atividades, valores e objetivos. Estes interpretam-nos e
respondem através de atitudes e desenvolvimento de opinides. As atividades de RSC, por
se tratarem de atividades discricionarias, de carater social e que podem beneficiar o proprio
trabalhador, levam a que o trabalhador interprete que a empresa estd a cumprir com as
obrigacOes e responsabilidades com a sociedade e, desta forma, desenvolve uma atitude e

opini&o positiva sobre a reputacdo da empresa (Yan et al., 2022)
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Por sua vez, o trabalhador ao se reconhecer a si mesmo como membro de uma
empresa com elevada reputacdo quando comparado com outros, torna a associagdo ao
grupo recompensadora, oferece uma sensacdo de orgulho e sentimentos positivos (Ali et
al., 2020; De Roeck & Maon, 2018). Permite ainda reduzir a incerteza, aumentar a
seguranca, diminuir conflitos e melhorar a ligacdo com a empresa. Consequentemente, a
sensacdo de bem-estar proporcionada por fazer parte de um grupo com boa reputagdo, é
retribuido pelo trabalhador através da melhoria do envolvimento organizacional (Esenyel,
2020) e da participacao ativa em servicos inovadores, atividades fora do seu leque de
responsabilidades e criacdo de relagdes mais proximas com os clientes (e.g. comunidade),
da qual fazem parte as atividades de RSC (Gonzalez-Rodriguez et al., 2021; Lee et al.,
2013).

Assim, a reputacdo da empresa, para além do possivel efeito direto no
envolvimento organizacional, parece funcionar como um moderador entre a participacdo
em atividades socialmente responsaveis e 0 envolvimento organizacional. Esta relacdo é
de extrema importancia, pois séo escassos 0s estudos que a avaliam. Com aumento da
importancia estratégica da reputacdo em influenciar outras atitudes, as empresas cada vez
mais se preocupam em perceber quais 0s mecanismos através dos quais a podem melhorar
(Alshammari, 2015).

Face ao exposto, sdo formuladas as seguintes hipbteses:

Hipotese 2: A participacdo em atividades de RSC melhora a percecdo que o
trabalhador tem sobre a reputacéo da empresa

Hipotese 3: A reputacdo da empresa tem um efeito positivo no envolvimento
organizacional

Hipdtese 4: A reputacdo da empresa tem um efeito moderador entre a
participacdo em atividades socialmente responsaveis e o envolvimento organizacional,

amplificando este efeito

2.3 Envolvimento organizacional e satisfagédo no trabalho

Um capital humano satisfeito € um dos fatores preponderantes para fazer face a
conjuntura empresarial atual e um elemento diferenciador e de sucesso para as empresas
(Culibrk et al., 2018).
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A satisfacdo no trabalho é definida, por Ko et al., (2021), como a percecéo
individual da extensdo de cumprimento das necessidades e expectativas de trabalho e o
resultado das experiéncias vividas neste. E uma experiéncia emocional subjetiva que nao é
facilmente observada por outros. Esta relacionada ndo sé com as caracteristicas e natureza
do trabalho, mas também com aspetos de compensacdo, ambiente de trabalho,
oportunidades de progressao na carreira e relagdo com os pares (Asrar-ul-Haqg et al., 2017).
E ainda definida por outros autores como o estado emocional positivo resultante da
avaliacdo das experiéncias de trabalho (Cheng & O-Yang, 2018; De Roeck & Maon, 2018;
Wang et al., 2020).

A literatura tem-se debrucado na compreensdo dos fatores que promovem a
satisfacdo no trabalho. Caracteristicas da funcdo, sistema de recompensas e beneficios,
condicdes e tipo de trabalho realizado, relacdo interpares, caracteristicas organizacionais e
qualidade do tratamento dado aos trabalhadores, tém sido mencionadas como as principais
determinantes da satisfacdo (Duarte & Neves, 2014). No entanto, o envolvimento
organizacional como fator influenciador da satisfacdo no trabalho ainda estd pouco
documentado na literatura.

Como o envolvimento estd relacionado com a sensacdo de bem-estar
proporcionada pela pertenca a um determinado grupo, leva a que os trabalhadores
desenvolvam percecBes positivas deles proprios e estados emocionais positivos
relativamente ao trabalho que estdo a efetuar, que se refletira num aumento da satisfacéo
no trabalho (Hayat & Afshari, 2022). O envolvimento organizacional como espelho da
qualidade da relacdo do capital humano com a empresa, funciona também como um
atenuador em situacdes de stress no trabalho e de descontentamento, e evita que o nivel de
satisfacdo diminua (Garcia-Rodriguez et al.,, 2020). Por exemplo, se existir
descontentamento com alguma experiéncia no trabalho, pode-se observar uma diminui¢ado
da satisfacdo. No entanto, trabalhadores com elevado envolvimento organizacional, como
sentem que os seus objetivos estdo alinhados com os da empresa, tendem a desvalorizar
esses sentimentos de descontentamento, e desta forma, ndo exibem uma diminuic¢do da
satisfacdo (Namasivayam & Zhao, 2007; Song et al., 2015).

Tendo em conta o efeito da participacdo em atividades de RSC no envolvimento
organizacional, e consequentemente na satisfacdo, observa-se um aumento desta pelos

seguintes motivos:
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e Promocdo de acbes no seio da comunidade que permitem o contacto com outros
interessados, proporcionado uma sensacao de realizacdo e bem-estar por sentirem
que estdo a ter impacto positivo noutras pessoas (Duarte & Neves, 2014);

e Alteracdo das caracteristicas organizacionais, pela descentralizacdo do objetivo
lucro e por permitir a participacao noutro tipo de atividades;

e Melhoria da relacdo e interagdo interpares, através da colaboracdo estreita com
colegas de trabalho em atividades de RSC. Assim, os trabalhadores sentem-se parte
integrante de um grupo, fazem uma avaliagdo mais positiva do seu trabalho, e
consequentemente, exibem uma sensacdo de bem-estar e seguranca (Parida et al.,
2021);

A satisfacdo dos trabalhadores é o reflexo da conjuntura organizacional por
espelhar aquilo que os trabalhadores sentem relativamente ao seu trabalho e por fornecer
informacdes sobre o alinhamento dos seus objetivos com os da empresa (Goretzki et al.,
2022). E um indicador que as empresas procuram manter em niveis elevados por ser um
antecedente importante na melhoria do desempenho individual (Appiah, 2019; Ko et al.,
2021). Isto ocorre porque, trabalhadores satisfeitos sdo mais leais, eficientes e desenvolvem
percecdes positivas sobre os objetivos da empresa, 0 que 0s leva a procurar a sua
concretizacdo. Verifica-se ainda que, ao se sentirem satisfeitos e gratos por trabalharem
numa empresa com conotacdo positiva, melhoram o seu autoconceito e bem-estar.
Consequentemente, retribuem através de um melhor desempenho individual, (Hayat &
Afshari, 2022).

Por outro lado, um baixo nivel de satisfacdo no trabalho, aumenta a probabilidade
de abandono da empresa, aumenta o sentimento de letargia, com consequéncias ao nivel
do desempenho individual e gera menor envolvimento com a organizagdo (Macassa et al.,
2021).

Face ao exposto, sdo formuladas as seguintes hipdteses:

Hipdtese 5: O envolvimento organizacional tem um efeito positivo na satisfagéo
dos trabalhadores.
Hipdtese 6: A satisfagdo no trabalho tem um efeito positivo no desempenho

individual.
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2.4 Envolvimento organizacional e desempenho individual

O efeito do envolvimento organizacional no desempenho individual esta descrito
na literatura por diversos autores (Choi & Yu, 2014; Loor-Zambrano et al., 2022; Saks,
2022). O desempenho individual € uma das varidveis mais importantes e estudadas ao nivel
da gestdo industrial e do comportamento organizacional (Lopez-Cabarcos et al., 2022). E
definido como a capacidade de cumprir efetivamente as tarefas de trabalho através da
utilizacdo eficiente dos recursos existentes (Aftab et al., 2020).

Trabalhar para empresas socialmente responsaveis com elevados valores morais
e éticos, refletidos através da preocupacdo pelo bem-estar dos interessados, melhora o
envolvimento do trabalhador com a organizagdo. De acordo com a Teoria da Troca Social,
os individuos procuram retribuir a sensacdo positiva e de bem-estar proporcionada pelo
envolvimento, através de comportamentos relacionados com o trabalho, nomeadamente,
através do aumento do desempenho individual e de uma maior predisposicdo em fazer
esforcos em prol da empresa (Aftab et al., 2020; Chaudhary, 2020; Hur et al., 2021; Loor-
Zambrano et al., 2022). Isto ocorre porgue os individuos mais envolvidos demonstram uma
maior integracdo e adesdo as metas e objetivos da empresa, expressam uma maior
motivacao na persecucdo dos mesmos, demonstram maior foco e empenho na execucéo de
tarefas e realizam tarefas que vao para além daquilo que é expectavel (Buil et al., 2019;
Kaplan & Kaplan, 2018). Trabalhadores mais envolvidos aceitam mais facilmente pedidos
de aumento de produtividade e como consequéncia de um bom desempenho, os individuos
séo recompensados e elogiados, o que faz com que exibam ainda um melhor desempenho
individual (Aftab et al., 2020).

O desempenho individual pode ainda ser explicado através da Teoria da
Autodeterminacdo. Esta teoria aborda a existéncia de trés necessidades psicologicas
bésicas para a concretizacdo de tarefas: autonomia, competéncia e relacdo social. A
necessidade de autonomia representa uma necessidade inata e basica do ser humano em ter
uma sensacdo de iniciativa e participagdo na tomada de decisdo. A necessidade de
competéncia representa a sensacdo de conhecimento e de demonstracdo de capacidades. A
necessidade de relagdo social consiste no sentimento de pertenca e conexao com 0s pares.
Quando estas necessidades sdo satisfeitas, os trabalhadores experienciam uma sensacéo de
bem-estar e, tendencialmente, fazem mais esforgcos no local de trabalho, que se traduz ao
nivel do desempenho individual (Nazir et al., 2021).

Segundo Nazir et al. (2021), um maior nivel de envolvimento permite a satisfacao

das vérias necessidades. A necessidade de autonomia pela possibilidade de execucdo de
33



novas tarefas, uma vez que os individuos com maior envolvimento organizacional estdo
mais dispostos a realizé-las, (e.g. participacdo em a¢des de voluntariado na comunidade);
a necessidade de competéncia pelo facto de os trabalhadores mais envolvidos serem mais
frequentemente consultados na resolucdo de problemas, contribuirem com solugdes para
problemas complexos, e assim, demonstram as suas capacidades; a necessidade de relacéo
social pela interagdo com os diversos interessados (e.g. consumidores, outros trabalhadores,
comunidade). Assim, com a satisfacdo das necessidades psicoldgicas basicas, 0s
trabalhadores sentem que tém um proposito no local de trabalho, que por sua vez, se traduz
em resultados positivos, nomeadamente ao nivel do desempenho individual.

O desempenho individual depende ainda da forma como os trabalhadores
percecionam o seu trabalho e o ambiente circundante, em que, trabalhadores mais
envolvidos percecionam o seu trabalho de forma positiva, exibindo assim um maior
desempenho (L6pez-Cabarcos et al., 2022).

No entanto, alguns estudos admitem um efeito controverso do envolvimento
organizacional no desempenho individual. Por vezes, o envolvimento pode conduzir a
sentimentos de desconforto, stress e situacdes de exaustdo emocional pelo facto de nao
existir reciprocidade e recompensa pelo envolvimento demonstrado, o que pode afetar o
seu desempenho individual (Geneviciaté-Janoniené & Endriulaitiené, 2014).

Face ao exposto, formula-se a seguinte hipotese baseada nos argumentos que

admitem a relacdo positiva entre as duas variaveis:

Hipotese 7: O envolvimento organizacional tem um efeito positivo no desempenho

individual
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3. Metodologia

3.1 Recolha de dados

Atualmente, a comunicacdo das atividades de RSC promovidas pelas empresas
trata-se de uma forma de legitimagéo moral, que beneficia a imagem da organizagao e atrai
potenciais interessados. As empresas comunicam as suas atividades através de websites,
relatérios anuais ou indices (e.g. indice de KLD, ASSET 4 ESG, indice de Dow Jones
Sustainability e Global Reporting Initiave). Contudo, devido & multiplicidade de formas de
prestacdo de contas sobre a RSC, muitas das vezes a informacdo constante nestas
plataformas é ambigua, ndo padronizada e de dificil compreensdo. Assim, torna-se dificil
perceber o que é que estes indices avaliam, e que aspetos do desempenho social eles captam
(Ellemers & Chopova, 2022).

Tendo em conta as limitacbes destes métodos, o inquérito por questionario
(Apéndice 1) aos trabalhadores da empresa foi 0 método de recolha de dados selecionado
por se pretender avaliar o nivel de participacdo nas atividades de RSC. Este método permite
colmatar a lacuna de por vezes os indices, 0s websites e os relatorios anuais serem fruto da
pressao da sociedade e de diversos interessados e ndo serem efetivamente o que esta a ser
praticado (Ellemers & Chopova, 2022). O questionario é um dos principais métodos
utilizados para a obtencdo de dados quantitativos, devido a sua facil construcéo e alcance,
por permitir a uniformizacdo e padronizacdo da informacdo e por garantir a comparagédo
entre dados (Jones et al., 2013).

Neste caso, foi desenvolvido um questionério online, com base na revisao de
literatura efetuada. O questionario foi inicialmente preparado em inglés, posteriormente
traduzido para portugués por duas pessoas nativas na lingua e traduzido novamente para
inglés, de forma a avaliar a precisdo da traducdo. Posteriormente, validou-se o conteudo e
clareza do questionério, através de uma avaliacdo realizada pelos Orientadores desta
dissertacdo e da realizacdo de um pré-teste a uma amostra selecionada por conveniéncia,
que ndo foi incluida na amostra final.

Apos revisdo e validacdo do questionario, utilizou-se a plataforma Lime Survey
disponibilizada pela Universidade de Coimbra para a realizagdo do mesmo, tendo sido
observados todos os principios relativos a prote¢do, privacidade e confidencialidade dos
dados. Foi distribuido por e-mail ao Departamento de Recursos Humanos de um conjunto
de 85 empresas do setor farmacéutico portugués. O questionario foi respondido pelos

trabalhadores destas empresas, escolhidos ao acaso, independentemente do seu posto de
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trabalho. A recolha de dados esteve ativa do dia 4 de maio de 2022 até ao dia 1 de julho de
2022, resultando em 134 respostas. Apenas se consideraram questionarios respondidos na
totalidade, resultando em 108 respostas validas.

3.2 Analise descritiva da amostra

Nesta subseccdo sera feita uma breve andlise descritiva das carateristicas
sociodemograficas da amostra e dos constructos em estudo. A informacdo sobre os dados

sociodemogréficos encontra-se resumida na seguinte tabela:

Tabela 1- Dados sociodemogréaficos (n=108)

Variavel Sociodemografica  Frequéncia Percentagem

Sexo
Feminino 63 58,3%
Masculino 45 41,7%
Faixa etaria
< 22 anos 2 1,9
22-41 anos 76 70,4
42-57 anos 27 25,0
> 57 anos 3 2,8
Habilitacoes literarias
12° ano ou menos 20 18,5%
Bacharelato ou Licenciatura 41 38,0%
Pds-Graduacdo ou Mestrado 45 41,7%
Doutoramento 2 1,9%
Cargo ocupado na empresa
Gestdo de Topo 1 0,9%
Gestdo intermédia 9 8,3%
Gestéo de 12 linha 22 20,4%
N&o ocupa um cargo de gestéo 76 70,4%

Tempo de trabalho na

empresa
H& menos de 3 anos 51 47,2%
4-9 anos 29 26,8%

10 ou mais anos 28 25,9%
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A Tabela 2 apresenta o valor medio de resposta obtido para cada variavel em

estudo e o respetivo desvio padréo.

Tabela 2 — Anélise descritiva das variaveis

Variavel Média | Desvio padréo
RSC_SOCIAL 3,8280 1,77332
EO 4,6349 1,04711
SAT 3,0317 0,67356
DI 5,9037 ,68603
REP_EMP 5,5074 1,15732

Legenda: RSC_Social: Participagdo em atividades de responsabilidade social corporativa- nivel

social; EO: Envolvimento organizacional; SAT: Satisfacdo do trabalhador; DI: Desempenho

individual; REP_EMP: Reputagéo da empresa

Analisou-se o nivel de participacdo entre os diferentes cargos ocupados e observou-

se que a média do nivel de participagdo em pessoas que ndo ocupavam cargos de gestao

era inferior comparada com niveis superiores de gestdo. No entanto, esta relacdo néo

demonstrou ser estatisticamente significativa (p>0,05).

Tabela 3 — Participacdo em atividades de Responsabilidade Corporativa de acordo com o

cargo de gestdo ocupado

Média da
Tipo de Gestdo (Cargo participacdo em Numero de
ocupado) atividades de RSC | observacoes Desvio padrio
Gestéo de Topo 6,8571 o
Gestéo intermédia 5,6667 9 0,92857
Gestédo de 12 linha 4,4610 22 1,53668
N&o ocupa um cargo de gestdo 3,3872 76 1,70023

37




Posteriormente, verificou-se que a média do valor de participacdo em atividades

de RSC parecia aumentar com a antiguidade na empresa. Esta diferenga apesar de ser

estatisticamente significativa (p<0,05), ndo foi possivel testar 0 modelo para cada um

destes grupos, uma vez que estes tém menos de 100 observacdes, critério que é geralmente

indicado como minimo para usar o PLS.

Tabela 4 — Participacdo em atividades de RSC e nimero de anos a que trabalha na

empresa
Media da
Numero de anos a que participacdo em NUmero de
trabalha na empresa atividades de RSC | observacdes Desvio padréo
H& menos de 3 anos 3,2913 51 1,86109
4-9 anos 4,1232 29 1,59341
10 ou mais anos 4,5000 28 1,51959

Por fim, os trabalhadores foram inquiridos sobre o Nome da Empresa onde

trabalhavam. Como se tratava de uma pergunta de carater ndo obrigatério, apenas 50,92%

(n=55) indicaram o0 nome da empresa, totalizando 30 empresas diferentes. Relativamente

a dimensdo da empresa, estas foram caracterizadas de acordo com o Decreto-Lei n.°

372/2007, de 6 de novembro e observou-se que nas médias e grandes empresas o nivel de

participacdo era mais elevado, quando comparado com as pequenas empresas. Esta relacdo

ndo demonstrou ser estatisticamente significativa (p>0,05).

Tabela 5 — Participacéo em atividades de RSC e tipo de Empresa

Média da

participacao em | NOmero de
Tipo de Empresa atividades de RSC observagoes Desvio padrio
Pequena empresa 2,6104 11 1,69163
Média empresa 4,3598 27 1,84245
Grande empresa 4,1765 17 1,54650

38




3.3 Escalas utilizadas

Todos os constructos utilizados neste estudo foram adaptados de instrumentos
previamente validados na literatura. Alguns deles foram adaptados ao contexto em questao,
para assegurar que as questdes eram sempre realizadas na perspetiva do trabalhador.

As escalas utilizadas estao explanadas na Tabela 6. A escolha das escalas foi feita
tendo em conta a frequéncia da sua utilizacdo e a qualidade das revistas onde foram
publicados. De referir que o questionario contém constructos e escalas que ndo foram

utilizadas no estudo final, cujo motivo serd abordado mais a frente.

Tabela 6 — Escalas utilizadas na elaboracao do questionario

Variavel Escala original Autores que ja utilizaram a escala
RSC_SOCIAL (Akremi et al., 2018) (Akremi et al., 2018)
EO (Mowday et al., 1979) (Kimetal., 2019; Ohetal., 2021; Youn
etal., 2018)

SAT (Lee etal., 2012) (Lee et al., 2013; Milee et al., 2013).
DI (Chiang & Hsieh, 2012; Karatepe et al., | (Kimetal., 2017)

2006)
REP_EMP (Feldman & Vasquez Parraga 2013) (Feldman et al., 2014)

O questionario encontrava-se dividido em 9 secgdes. A sec¢do A correspondia a
questbes correspondentes & caracterizacdo sociodemogréfica (sexo, idade, habilitacOes
literarias) e a caracterizacdo da empresa (cargo ocupado, tempo de servico e nome da
empresa). Estas questdes eram de escolha multipla e resposta aberta.

As restantes secgdes pretendiam avaliar a participagdo, opinido e atitudes sobre as
variaveis em estudo. Os inquiridos tinham de especificar o seu nivel de concordancia com
as afirmag0Oes descritas, numa escala de Likert de 1 a 7, onde 1 representava “discordo
totalmente” e 7 “concordo totalmente”. Esta escala permite diferenciar os inquiridos uns

dos outros de acordo com a “forca” da sua atitude em relagdo ao assunto que esta a ser
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estudado. De forma a assegurar que nao existia nenhuma pergunta por responder, optou-se
por colocar todas as questdes como sendo obrigatorias a excecdo da questdo “Nome da
Empresa”. Para todas as varidveis procedeu-se a avaliagdo da unidimensionalidade, testou-
se a fiabilidade e a validade dos dados. Utilizou-se o Alfa de Cronbach, o Composite
Reliability (CR), o Average Variance Extracted (AVE) e o Factor Loading (Peterson et al.,
2020). Apenas se consideraram no modelo itens que apresentavam um valor de Alfa de
Cronbach superior a 0,8; CR superior a 0,7; AVE superior a 0,6 e Factor Loading superior
a 0,7 (ver Tabela 7).

Relativamente a seccdo B (participacdo dos trabalhadores em atividades
socialmente responsaveis - nivel social) existiu a necessidade de adaptar a escala de Akremi
et al. (2018), pela inexisténcia de escalas na perspetiva do trabalhador. A escala de Turker
(2009), amplamente utilizada na literatura, ndo foi escolhida por se basear na percecéo do
trabalhador e ndo na participacdo. Esta escala era constituida por 7 itens.

Relativamente a Seccdo C (participacdo dos trabalhadores em atividades
socialmente responsaveis - nivel ambiental), através do método de analise fatorial, estudou-
se 0 padrdo ou relacdo latente de cada questdo, com o objetivo de determinar se as variaveis
em estudo eram unidimensionais. Verificou-se que ndo se tratava de uma variavel
unidimensional, e por esse motivo, foi excluida do estudo.

Na seccdo D (envolvimento organizacional), retirou-se a questdo nimero quatro
“Estou disposto(a) a fazer um esforco, para além do que é esperado, para ajudar a empresa
onde trabalho a ter sucesso” uma vez que o Factor Loading era inferior a 0,7. Esta escala
era constituida por 7 itens.

Relativamente a Seccédo E (identificacdo organizacional), observou-se um valor
de AVE de 0,538 (<0,6) e, por esse motivo, ndo se incluiu este constructo no estudo.

Na seccdo F (Satisfacdo do trabalhador) ndo foram feitas quaisquer alteracGes a
escala original de Lee et al. (2012), sendo constituida por 4 itens.

Relativamente a Sec¢do G (qualidade de vida no trabalho), a semelhanca do que
se observou na Secgédo C, por ndo se tratar de uma variavel unidimensional, foi excluida do
estudo.

Na sec¢do H (desempenho individual), procedeu-se a eliminagdo da questdo
namero dois (“Cumpro responsabilidades especificas do meu trabalho™), por apresentar um
Factor Loading inferior a 0,7.

Por fim, na seccdo | (reputacdo da empresa), procedeu-se inicialmente a
eliminacéo do oitavo item (“A empresa onde trabalho suporta boas causas que beneficiam
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a sociedade e o ambiente), pois a inclusdo deste tornava a variavel bidimensional.
Posteriormente, foram eliminados o item numero um (“A empresa onde trabalho contribui
ativa e voluntariamente para a melhoria social, economica e ambiental da sociedade™) e
dois (“A empresa onde trabalho destaca-se pelos seus produtos e servicos, aliados a um
bom preco e qualidade que vao de acordo as necessidades do consumidor”) por
apresentarem um valor de Factor Loading inferior a 0,7.

A Tabela 7 apresenta os itens de medicdo para cada constructo, e respetivos
valores de Alfa de Cronbach, CR, AVE e Factor Loading.
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Tabela 7 — Descri¢cdo dos constructos

comunidades em que esta inserida

Constructo/ltem Questéo Factor
Loading

Participacdo em atividades de RSC — nivel social (0= 0,924; CR=0,938; AVE=0,684)

(N_RSCS_HUM1) Participo em atividades da empresa que promovem projetos humanitarios em paises pouco desenvolvidos 0,724

(N_RSCS_HUM?2) Participo em atividades da empresa que promovem o0 apoio financeiro a instituicdes de caridade 0,851

(N_RSCS_HUM3) Participo em atividades da empresa que promovem o bem-estar da populacdo na &rea em que esté inserida, 0,840
atraves de apoios a escolas, eventos desportivos, etc.

(N_RSCS_HUM4) Participo em atividades da empresa que promovem a salde das populagdes dos paises em desenvolvimento 0,855
(Ex: vacinacdo, SIDA, entre outros)

(N_RSCS_HUMD5) Participo em atividades da empresa que promovem a ajuda a diferentes organiza¢cdes ndo governamentais 0,861
e associagdes similares como UNICEF ou Cruz Vermelha e servicos médicos de emergéncia para os mais
pobres

(N_RSCS_HUMS6) Participo em atividades da empresa que promovem o apoio financeiro aos mais desfavorecidos nas 0,861
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(N_RSCS_HUMY7) Participo em atividades da empresa que promovem a prestacdo de assisténcia aos habitantes locais em caso 0,788
de desastre natural ou acidente

Participacdo em atividades de RSC — nivel ambiental (a=0,711; CR=0,797; AVE=0,367)

(N_RSCA_AE1) Antes de sair do trabalho, desligo os aparelhos eletronicos (computadores, monitores, televisdo, entre 0,473
outros)

(N_RSCA_AE2) No meu local de trabalho quando saio de uma sala que esta desocupada, apago a luz 0,413

(N_RSCA_AE3) Separo e reciclo o lixo no meu local de trabalho 0,621

(N_RSCA_AE4%) Conservo os materiais do trabalho 0,706

(N_RSCA_AE5) Reutilizo os materiais do trabalho 0,743

(N_RSCA_AESb) No meu local de trabalho limito a utilizacdo de 4gua na casa de banho para a poupar 0,528

(N_RSCA_AE7) No meu local de trabalho presto especial atencdo ao desperdicio de agua 0,681

Envolvimento organizacional (¢=0,935; CR= 0,948; AVE=0,722)

(N_EO1_EMP1) Falo da empresa onde trabalho aos meus amigos como uma 6tima empresa onde trabalhar 0,864

(N_EO1 EMP2) Os meus valores e 0s da empresa onde trabalho sdo muito similares 0,859

(N_EO1 EMP3J) Sinto-me orgulhoso (a) em dizer aos outros que faco parte da empresa onde trabalho 0,901
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(N_EO1_EMP4) Estou disposto(a) a fazer um esforco, para além do que é esperado, para ajudar a empresa onde trabalho a 0,581
ter sucesso

(N_EO1_EMP5) A empresa onde trabalho inspira-me a dar o meu melhor 0,891
(N_EO1_EMP6) Estou extremamente agradecido(a) por ter escolhido trabalhar nesta empresa em detrimento de outras 0,868
(N_EO1_EMP7) Preocupo-me com o destino da empresa onde trabalho 0,700
(N_EO1_EMPS) Para mim, a empresa onde trabalho é a melhor empresa para se trabalhar 0,851
Identificacdo organizacional (¢=0,831; CR=0,873; AVE=0,538)

(N_G08Q14 SQO001) | Quando alguém critica a empresa onde trabalho, tomo-0 como um insulto pessoal 0,809
(N_G08Q14 SQO002) | Estou bastante interessado (a) sobre o que 0s outros pensam sobre a empresa onde trabalho 0,776
(N_G08Q14 SQO003) | Quando falo da empresa onde trabalho, normalmente digo "n6s" em vez de "eles" 0,559
(N_G08Q14 SQO004) | O sucesso da empresa onde trabalho € 0 meu sucesso 0,744
(N_G08Q14 SQO005) | Quando alguém elogia a empresa onde trabalho, tomo-o como um elogio pessoal 0,841
(N_G08Q14 _SQO006) | Se uma noticia nos meios de comunicagdo social critica a empresa onde trabalho, sinto-me constrangido 0,633

(@)

Satisfagdo no trabalho (0=0,888; CR=0,923; AVE=0,749)
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(N_SATI_DIV1) Considero o meu trabalho divertido 0,824
(N_SATI_DIV2) Sinto-me confortavel com o meu trabalho 0,874
(N_SATI_DIV3) Sinto-me satisfeito (a) com o meu trabalho 0,890
(N_SATI_DIV4) Sou apaixonado(a) pelo meu trabalho 0,873
Qualidade de vida no trabalho (a=0,889; CR=0,906; AVE=0,400)

(N_G09Q15_SQO001) | Sinto-me psicologicamente seguro (a) no meu trabalho 0,597
(N_G09Q15_SQ002) | O meu trabalho oferece bons beneficios para a satde 0,585
(N_G09Q15 SQO003) | Faco o meu melhor para me manter saudavel e em forma 0,092
(N_G09Q15 SQO004) | Estou satisfeito (a) com o ordenado pago pelo meu trabalho 0,603
(N_G09Q15 _SQ005) | Sinto que o meu trabalho é um trabalho seguro para toda a vida 0,411
(N_G09Q15_SQ006) | O meu trabalho € bom para a minha familia 0,682
(N_G09Q15 SQ007) | Tenho bons amigos no trabalho 0,420
(N_G09Q15 SQ008) | Tenho tempo suficiente fora do trabalho para usufruir de outras coisas 0,313
(N_G09Q15_SQO009) | Sinto-me valorizado (a) no meu trabalho 0,741
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(N_G09Q15_SQO010) | As pessoas no meu trabalho e/ou na minha profissdo respeitam-me como um (a) profissional e especialista 0,709
na minha area de trabalho

(N_G09Q15 SQO011) | Sinto que o meu trabalho me permite alcancar todo o0 meu potencial 0,861
(N_G09Q15 SQO012) | Sinto que estou a atingir o meu potencial como um especialista na minha area de trabalho 0,848
(N_G09Q15 SQO013) | Sinto que estou constantemente a aprender novas coisas que ajudam a fazer melhor o meu trabalho 0,656
(N_G09Q15 SQO014) | Este trabalho permite aperfeicoar as minhas capacidades profissionais 0,639
(N_G09Q15 SQO015) | Existe uma elevada criatividade envolvida no meu trabalho 0,699
(N_G09Q15 _SQO016) | O meu trabalho ajuda a desenvolver a minha criatividade fora do trabalho 0,760
Desempenho individual (¢=0,851; CR=0,892; AVE=0,622)

(N_DI1_DESE1) Tenho um desempenho de alto nivel no meu trabalho 0,810
(N_DI1_DESE2) Cumpro responsabilidades especificas do meu trabalho 0,673
(N_DI1_DESE3) Sou eficaz no meu trabalho 0,766
(N_DI1_DESE4) O nivel de desempenho no meu trabalho é satisfatorio 0,728
(N_DI1_DESES5) Produzo trabalho de alta qualidade 0,820
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(N_DI1_DESES®) No meu trabalho, cumpro os padrdes e expectativas de desempenho 0,817

Reputacao da empresa (0=0,905; CR=0,930; AVE=0,726)

(N_RE1_SEA1) A empresa onde trabalho contribui ativa e voluntariamente para a melhoria social, econémica e ambiental 0,675
da sociedade

(N_RE1_SEA?2) A empresa onde trabalho destaca-se pelos seus produtos e servicos, aliados a um bom preco e qualidade 0,640
que vao de acordo as necessidades do consumidor

(N_RE1_SEA3) A empresa onde trabalho trata os clientes de forma cordial, comunica com eles e tem em conta a sua 0,790
seguranca e salde

(N_RE1_SEA4) A empresa onde trabalho gera respeito, admiracdo, estima e confianca 0,848

(N_RE1_SEAD5) A empresa onde trabalho é reconhecida, tem uma excelente lideranca, é inovadora e procura a superagdo 0,826
constante

(N_RE1_SEAG®6) A empresa onde trabalho parece uma boa empresa para trabalhar, ndo s6 pelas suas infraestruturas, como 0,937

também pelo seu ambiente de trabalho, beneficios e bom tratamento aos funcionarios

(N_RE1_SEA7) A empresa onde trabalho tem valores que obedecem as leis, que sdo transparentes e respeitam as pessoas e 0,851
0 ambiente
(N_RE1_SEAS8) A empresa onde trabalho suporta boas causas que beneficiam a sociedade e 0 ambiente 0,732
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3.4 Método utilizado

Para testar o modelo conceptual utilizou-se o Programa SmartPLS (Partial Least
Squares) atraves do Modelo das Equagbes Estruturais, que € um método baseado na
variancia e comumente utilizado em estudos exploratérios. E uma técnica que permite
verificar como é que diferentes variaveis latentes ou constructos sdo operacionalizados e
se relacionam uns com os outros. Apresenta a vantagem, comparativamente a regresséo
linear, de analisar diagramas com varidveis compostas por multiplos indicadores e de
permitir avaliar relagdes de moderagéo (Gefen et al., 2011).

Em termos de designacdes, existem algumas diferencas aos métodos tradicionais,
em que o modelo de medida apelida-se de Outermodel e 0 modelo estrutural Innermodel
(Hair et al., 2012). O modelo de medida permite verificar se esta a ser medido o que se
pretende e sO depois se avanca para a componente estrutural (Innermodel), que descreve as
relacOes entre as varidveis em estudo. A componente estrutural sera abordada no Capitulo
4 — Resultados.

Relativamente a avaliacdo do modelo de medida, este compreende a andlise da
qualidade e ajustamento do modelo. De forma a avaliar a qualidade do modelo utilizado,
foi analisada a fiabilidade da escala, a consisténcia interna, a validade convergente e a
validade discriminante. Apenas se consideraram no modelo itens que apresentavam um
valor de Factor Loading superior a 0,7, o que comprova a fiabilidade das escalas utilizadas.

Avaliou-se também o Alfa de Cronbach, cujos valores podem variar entre 0 e 1.
Quando o valor é inferior a 0,6 a escala é considerada com sendo inaceitavel. Quanto mais
proximo o valor estiver de 1, maior serd a qualidade da escala. Valores superiores a 0,9
sugerem que a consisténcia da escala é muito boa (Taber, 2018). Obtiveram-se valores
superiores a 0,850 para todas as escalas.

Analisou-se o valor de CR, e observaram-se valores superiores a 0,876 para todas
as escalas, sendo este valor superior ao minimo recomendavel (0,7). Como tal, a
combinagdo dos valores elevados do Alfa de Cronbach juntamente com os de CR
confirmam a consisténcia interna das escalas (Peterson et al., 2020).

Os resultados confirmam igualmente a validade convergente pelo facto de os
valores de Factor Loading (>0,6), CR (>0,7) e AVE (>0,6) estarem todos acima dos

minimos recomendaveis (ver Tabela 7).
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A validade discriminante foi verificada através do calculo da raiz quadrada do
valor de AVE, que demonstrou ser superior ao valor da correlagdo do constructo com

qualquer outro analisado no estudo (Peterson et al., 2020).

Tabela 8- Validade Discriminante

RSC_SOCIAL| EO SAT DI | REP_EMPRESA
RSC_SOCIAL 1
VAVE= 0,827
EO 0,386** 1
VAVE=0,849
SAT 0,376** | 0,721** 1
VAVE=0,865
DI 0,291** [ 0,320** | 0,479** 1
VAVE=0,789
REP_EMP 0,321** | 0,753** | 0,554** | 0,347** 1
VAVE=0,852

** Correlacdo é significativa (p<0,05)

O ajustamento do modelo foi avaliado através da analise da variancia explicada
(R?), do tamanho do efeito (%), da relevancia preditiva (Q?) e do indice de Standardize
Root Mean Square Residual (SRMR). Os valores de R? devem ser superiores a 10% (Hair
et al., 2012). Os nossos resultados demonstraram que o modelo explicava 59,2% da
variancia do envolvimento organizacional, 51,4% da satisfacdo no trabalho, 21,8% do
desempenho individual e 11,4% da reputacdo da empresa. Assim, segundo Hair et al.
(2012) o requisito da variancia explicada foi alcancado.

Analisou-se o valor de f2, que representa o efeito que as variaveis exégenas tém
nas enddgenas, ou seja, é a mudanga no valor de R? quando uma variavel exogena é
omitida do modelo. Se o valor for 0,02 é considerado um efeito pequeno, 0,15 um efeito
moderado e 0,35 um efeito grande (Hair et al., 2012). Observou-se que o envolvimento

organizacional tem um baixo efeito no desempenho individual (f=0,017) e um elevado
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efeito na satisfacdo no trabalho (f>=1,079). A participacdo em atividades de RSC tem um
efeito moderado no envolvimento organizacional (f?=0,095) e na reputacdo da empresa
(f=0,129). A satisfagdo no trabalho tem um efeito moderado no desempenho individual
(f2=0,202).

Relativamente ao valor de Q?, que mede se um modelo tem ou no relevancia
preditiva, verificou-se o cumprimento deste pressuposto, uma vez que os valores obtidos
foram superiores a 0 (Desempenho individual: 0,118; Envolvimento organizacional: 0,415;
Reputacdo da empresa: 0,076 e Satisfacdo no trabalho: 0,373) (Hair et al., 2012).

Por fim analisou-se o indice de SRMR como medida da adequacdo do modelo.
Este valor traduz a discrepancia média entre as correlacdes observadas e as correlagdes
previstas no modelo (Crespo et al., 2022). Neste caso, o valor de SRMR foi de 0,076, que
€ menor gque o valor limite sugerido na literatura (0,08) e que indica uma boa adequacéo do

modelo.
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4. Resultados do teste de hipoteses

Apo6s confirmagdo dos pressupostos do modelo de medida, anteriormente
abordados, procedeu-se a avaliagdo da componente estrutural, de forma a validar as
hip6teses em estudo e verificar quais as relacdes estabelecidas. A Figura 3 e a Tabela 9
demonstram os resultados obtidos, onde o valor de  demonstra a relagéo entre os diversos
constructos. O nivel de significancia utilizado foi de 0,05.

No caso da variavel participacdo em atividades de RSC, obteve-se um valor de p=
0,210 e B= 0,338 que nos indica o efeito positivo no envolvimento organizacional e na
reputacdo da empresa respetivamente. Como o valor de p<0,05, a participacdo nestas
atividades contribui de forma estatisticamente significativa para o envolvimento
organizacional e para a reputacdo da empresa.

Observou-se que a reputacdo da empresa teve um efeito positivo e estatisticamente
significativo no envolvimento organizacional (p= 0,644; p<0,05), contudo, né&o
demonstrou ter um efeito de moderacgdo entre a participacdo em atividades de RSC e o
envolvimento organizacional (f=-0,109; p>0,05).

No que concerne o envolvimento organizacional, esta variavel demonstrou ter um
efeito positivo estatisticamente significativo na satisfacdo do trabalhador (= 0,720;
p<0,05), e um efeito negativo néo estatisticamente significativo no desempenho individual
(p=-0,167; p>0,05). Podemos inferir que o envolvimento ndo contribui de forma
estatisticamente significativa para o desempenho individual.

Por fim, a variavel satisfacdo do trabalho demonstrou ter um efeito positivo
estatisticamente significativo no desempenho individual (= 0,573; p<0,05).

Reputagdo da
Empresa

Satisfacao do
trabalhador

B =0.644*+ B =0,720%+

Envolvimento
organizacional

Participagdo em
atividades de RSC

B =0,573%*

B =0,210%*

Desempenho
individual

N.S.=Na&o suportado
** Relacdo é significativa (p<0,05)
Figura 3 — Teste de hipoteses
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Tabela 9 — Teste de hipoOteses

Hipoteses Relacéo B Valorde p | Validagdo
das hipodteses

H1 Participacdo em atividades RSC- Envolvimento | 0,210 | <0,05 Suportada
organizacional

H2 Participacdo em atividades RSC- Reputacdo da | 0,338 | <0,05 Suportada
empresa

H3 Reputacdo da empresa — Envolvimento organizacional | 0,644 | <0,05 Suportada

H4 Moderagéo da reputacdo da empresa entre Participacdo | -0,109 | 0,072 Né&o suportada
em atividades RSC e Envolvimento organizacional

H5 Envolvimento  organizacional-  Satisfacdio  do | 0,720 | <0,05 Suportada
trabalhador

H6 Satisfacdo do trabalhador- Desempenho individual 0,573 | <0,05 Suportada

H7 Envolvimento organizacional- Desempenho individual | -0,167 | 0,099 Né&o suportada
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5. Discussao de resultados

Os trabalhadores reagem de forma diferenciada as préaticas de RSC promovidas
pela empresa, de acordo com as suas caracteristicas individuais e experiéncias vivenciadas
no trabalho (Nyuur et al., 2022). Assim, foi realizada uma caracterizacdo sociodemografica
de forma a verificar se existiam diferencas entre as diferentes variaveis e o nivel de
participacdo em atividades de RSC. Verificou-se uma diferenca para as variaveis “cargo
ocupado”, “nlmero de anos a que trabalha na empresa” e “tipo de empresa”. Contudo, ndo
foi possivel fazer o teste para cada uma destas variaveis, pois ndo cumpriam o critério
minimo de 100 observagdes por grupo (Hair et al., 2012).

Fazendo, agora, referéncia aos resultados obtidos no teste de hipoteses, verificou-
se uma relacdo estatisticamente significativa e positiva entre a RSC e o EO (= 0,210;
p<0,05) e a RSC e reputacdo da empresa (p= 0,338; p<0,05). Varios autores afirmam que
as atividades de RSC influenciam de forma positiva o envolvimento organizacional, por
ser uma demonstracdo da preocupacédo da empresa com todos os interessados, 0 que leva
os trabalhadores a manterem o sentimento de solidariedade social e a sentirem-se mais
envolvidos com a empresa pelo facto de olharem para estas atividades com uma conotagéo
positiva (Bogan & Sarusik, 2020; Ko et al., 2021). Para além disso, muitas das vezes estas
atividades beneficiam e tém efeito nos proprios trabalhadores, o que faz com que o
envolvimento organizacional seja ainda mais acentuado (Farooq et al., 2013).

Ao nivel da reputacdo, o efeito positivo ocorre porque as atividades de RSC sédo
percecionadas pelos trabalhadores como um sinal de preocupacdo da empresa com a
sociedade e os diversos interessados e ainda uma demonstracdo da descentralizacdo do
objetivo lucro. Isto induz sentimentos positivos nos trabalhadores, nomeadamente ao nivel
da confianca, autoestima e bem-estar pela associa¢do a um grupo com conotagao positiva,
o0 que faz com que desenvolvam uma boa opinido sobre a empresa, que é refletida através
da reputacdo (YYadav et al., 2018).

Por sua vez, a reputacdo demonstrou ter um efeito positivo e estatisticamente
significativo no envolvimento organizacional (= 0,644; p<0,05), pelas mesmas razdes
enunciadas anteriormente. O trabalhador perceciona de forma positiva a pertencga ao grupo
com reputacdo positiva e deste modo retribui através do envolvimento organizacional
(Alniacik et al., 2011).

Testou-se se a reputacdo da empresa teria um papel moderador na relagdo entre a
participagdo em atividades de RSC e o envolvimento organizacional, cuja relacdo ndo foi
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suportada, uma vez que o valor obtido ndo ¢ estatisticamente significativo (= -0,109
p>0,05).

O envolvimento organizacional, por sua vez, demonstrou ter um efeito positivo e
estatisticamente significativo na satisfacdo dos trabalhadores (f= 0,720; p<0,05). Um
trabalhador mais envolvido incorpora e acredita nos objetivos e valores da empresa,
demonstra uma atitude mais positiva relativamente ao trabalho, tem uma maior vontade de
permanecer na organizacéo, e, como tem uma ligacdo emocional com a empresa e se sente
parte integrante dela, demonstra uma maior satisfacao no trabalho (Ribeiro et al., 2021). O
envolvimento, por refletir a ligacdo emocional do individuo com a empresa, € algo que néo
é facilmente influenciado por experiéncias negativas no trabalho. Quando existe algo
menos positivo no trabalho, o envolvimento organizacional permite que ndo existam
alteracdes nos niveis de satisfacdo do trabalhador (Saimir & Jonida, 2013).

Pelo contrario, o envolvimento organizacional parece ter um efeito negativo nao
estatisticamente significativo no desempenho individual (p=-0,167; p>0,05). Como
abordado na introducdo esta relacdo € controversa e varios estudos tém revelado que
diferentes dimensdes do envolvimento organizacional explicam diferentes consequéncias,
sendo os efeitos controversos (Kim et al.,, 2017). Apesar de no estudo a variavel
envolvimento ser uma variavel unidimensional verifica-se que as perguntas “Sinto-me
orgulhoso (a) em dizer aos outros que faco parte da empresa onde trabalho”, “Estou
extremamente agradecido (a) por ter escolhido trabalhar nesta empresa em detrimento de
outras” e “Preocupo-me com o destino da empresa” remetem para o tipo de envolvimento
de continuidade, e foram das questdes que apresentaram maior valor médio de resposta. O
envolvimento de continuidade € a percecdo que os trabalhadores tém relativamente ao que
irdo perder se sairem da empresa onde trabalham. Isto inclui o salério auferido, a relagéo
que tém com os pares, 0s beneficios adquiridos e a falta de oportunidades de trabalho
sentem desconforto, stress, sentimentos de exaustdo emocional e resisténcia a mudanca,
uma vez que se sentem “presos’” a empresa € percecionam que o custo de sair desta seria
demasiado elevado. Estes sentimentos negativos, levam a desmotivacdo e perda de
produtividade, com efeitos negativos ao nivel do desempenho individual (Dinc, 2017;

Verificou-se, por sua vez, que a satisfacio tem um efeito positivo e
estatisticamente significativo no desempenho individual (= 0,573; p<0,05). Estes
resultados ja foram obtidos noutros estudos (Aftab et al., 2020; Inuwa, 2016; Shin et al.,
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2016), onde ¢ afirmado que a satisfacdo no trabalho é um fator importante para melhorar o
desempenho individual, incluindo a cooperacdo com os colegas, melhoria na qualidade no
servico prestado e um melhor desempenho no que toca a criatividade e resolugdo de
problemas (Leung & Lin, 2022). Isto ocorre porque trabalhadores satisfeitos retribuem este
sentimento positivo através de uma maior propensao em abordar as tarefas com entusiasmo

e dedicacdo, o que resulta num melhor desempenho individual (Leung & Lin, 2022).
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6. Conclusoes

O papel da RSC nos comportamentos e desempenho do capital humano tem sido
estudado, ndo so pelo facto de cada vez mais a RSC ser parte integrante dos objetivos das
empresas, mas também pelo facto de os comportamentos que advém da participacéo nestas
atividades serem preponderantes para o0 sucesso a longo prazo de uma empresa. Com base
nos resultados obtidos foi possivel observar o efeito positivo da participacdo nestas
atividades no envolvimento organizacional e na reputacdo da empresa. O envolvimento
organizacional demonstrou ter um efeito positivo na satisfacdo do trabalhador e
contrariamente ao que tinha sido postulado inicialmente, em que existiria uma relacéo
direta entre a RSC, envolvimento organizacional e desempenho individual, observou-se
que este ocorre indiretamente através do aumento da satisfacao do trabalhador.

Por fim, conclui-se que a participacdo em atividades de RSC tem um efeito
positivo na reputacdo da empresa, que por sua vez influencia o envolvimento
organizacional, ou seja, a participacao também tem um efeito indireto no envolvimento por
via da reputacéo.

O estudo contribui para a teoria por evidenciar a importancia da participacao dos
trabalhadores em atividades socialmente responsaveis e, por explicar, através do modelo
conceptual proposto, o impacto no desempenho individual. E ainda um estudo pioneiro no
setor farmacéutico portugués. Nesta perspetiva, 0s gestores, acionistas e formuladores de
politicas empresariais devem, cada vez mais, ter em conta a gestdo de recursos humanos
direcionada para a sustentabilidade e para as metas de RSC. A forma como a RSC é
concebida numa empresa deve ser cuidadosamente estudada e planeada de forma a obter a
maior participagdo dos trabalhadores e assim, maximizar os resultados ao nivel dos
recursos humanos.

Para além disso, esta pesquisa pode ser um ponto de partida para um debate sobre
0 papel da reputacéo na participacao nestas atividades, uma vez que os estudos nesta area
s80 escassos. A reputacdo como um ativo intangivel deve ser cuidadosamente gerido e

estudado de forma a compreender 0s seus antecedentes e consequéncias

6.1 LimitacOes e sugestdes de pesquisa futura

Ao longo do estudo foram identificadas algumas limitacbes que podem,

posteriormente, ser transformadas em temas de investigacao futura.
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Uma das limitagdes detetadas foi o tamanho da amostra (108 participantes), que
ndo permitiu realizar andlise de grupos e avaliar a existéncia de diferentes relagdes de
acordo com as caracteristicas sociodemograficas. Sugere-se para investigacdo futura
realizar esta investigacdo por um periodo temporal mais longo de forma a obter mais
respostas e explorar mais profundamente estas relacdes.

Além disso, este estudo foi apenas realizado para empresas portuguesas do setor
farmacéutico, o que limita a generalizacéo dos resultados.

Em estudos futuros, sugere-se que seja comparado aquilo que é respondido pelos
trabalhadores sobre a RSC e o que é partilhado pela Empresa nos relatorios anuais e
websites. A pressdo exercida nas empresas para serem sustentaveis pode induzir a pratica
de greenwashing, e, deste modo, a informacdo partilhada pode ndo corresponder ao que é
efetivamente praticado (Ellemers & Chopova, 2022).

Em estudos futuros, também podem ser analisadas outras variaveis importantes ao
nivel do capital humano, como € o caso da rotatividade dos trabalhadores, taxas de
absenteismo e equilibrio entre vida-trabalho. Sugere-se também, a inclusdo de variaveis

moderadoras, como por exemplo os diferentes estilos de lideranca (e.g. lideranca ética).
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Apéndice 1- Questionario

G Limesurvey I

Convidamo-lo(a) a participar neste inquérito sobre Responsabilidade Social
Corporativa e Desempenho Individual, no dmbito do Mestrado em Gestio e
Economia da Saide da Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra, com
orientacio do Professor Doutor Pedro Torres (pedro.torres@uc.pt) e do Professor
Doutor Vitor Raposo (vraposo@fe.uc.pt).

O questionario tem como objetivo avaliar se a participacio dos trabalhadores em
atividades socialmente responsiveis tem efeito no seu desempenho individual. A sua
resposta ao questiondrio niio demorari mais do que 10 minutos.

Pretende-se averiguar até que ponto concorda com as afirmacdes, no contexto do seu
local de trabalho. Cada resposta estd pontuada de 1 a 7, sendo gue 1 significa
"discordo totalmente' e 7 "concordo totalmente'.

Garantimos a completa confidencialidade e sigilo dos dados que nos fornecer. Os
dados serio usados apenas para fins de investigacio cientifica e os resultados tém
unicamente valor coletivo.

Se tiver alguma questio ou desejar mais informacio sobre o estudo, por favor
contacte-me através do e-mail: mcarvalho@student.fe.uc.pt

Obrigada pela sua colaboracio!

Seccao A: Dados Sociodemogrificos

Al Qual o sen sexo?
Exte ¢ um fexio de apucks da pergana,

Femining D
Masculing |:|

A2, Qual a sua idade?

A3, Quais sio as suas habilitactes literirias?

122 and ou menos
Bachareko ou Licenciatura

Ps-Graduagio ou Mestrado

LHOFLF ]

Doutoramento
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(G Limesurvey I m

A4, Ocupa um cargo de gestiio na sua empresa?

sim ]
Nao [ |

A5, Qual?

A6,  Hi quantos anos trabalha na empresa?

Hi menos de 3 anos
4-6 anos

79 anos

L]

10 ou mais anos

A7.  Qual o nome da Empresa onde trabalha?
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G imesurvey LI

Seccao B: Participaciio em atividades socialmente responséveis - nivel social

-Discords gy, 5 Cimcondo 7
1- Discond ISMEN  comrmdn  pascialien & Conconta
Wl ireine Diescoidhs e rem desconds o ikl

Participo em atividades da empresa que

peconovem peojetos bumanitsrios coupatses | F— F—1 - F— F—1 11 ]

pouco desenvalvidos

Participo em atividades da empresa que
promovem o apoio financeiro a insttuighes de DDD ---------- D --------- DD --------- D

caridade

Participo em atividades da empresa que

/ bem estar d ulag i
Fm;?:::ﬁtznwﬁd?lruﬂiém :;;‘_—':j:zﬁizr;: [:I ...... _D ....... _D ......... D ......... D ......... D ......... D

eventos desportives, elc.

Participo em atividades da empresa que
promovem a sadde das populagtes dos paises I P I e T e
em desenvolvimento (Ex: vacinagiio, SIDA, |:| |:| D D I:l D D

Entre oulrs)

Participo em atividades da empresa que
promovem a ajuda a diferentes organizagies

030 povernamentais ¢ associagdes similares D """" ‘D """" -D """"" D """"" D -------- D --------- D

comd UNICEF ou Cruz Vermelha e servigos
médicos de emergéneia para o8 mais pobres

Participo em atividades da empresa que

e e 18 [ (T (e e

inserida

Participo em atividades da empresa que

promovem a prestacio de assisiéncia aos Y e e e T e
habitantes bocais em caso de desastre natural ou EI D D D D D D

acidente
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Otimesurvey NN

Seccdo C: Participacio em atividades socialmente responsdveis - nivel ambiental

3-Dicordo gy 5-Cmconds =
1- Discondo Puidlenl  commwdn  puscialiest & Conoaida
wtalmene  2- Diconds & e hconde S Conooeds ialsienic

Antes de sair do trabalho, desligo os aparelhos

eletrdnicos (computadores, monitores, televisio, DDD ---------- D --------- DDD

entre oulros)

N local de trabalh wlo saio de

[ .‘i:l'-:qut ::5 d::u‘.?:::;dz.:;;gu :‘l':: [:I ....... .I:' ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D
Separo e reciclo o lixo no mew local de rabalho D --------- D --------- D --------- D --------- D ----- D --------- D
Conservo os matenais do trabalho DDD ---------- D --------- DDD
Rewilizo os materiais do rabalho D ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D

Mo meu local de trabalho limito a wilizacio de
Lz dgua na casa de :;:hl’.‘l |:r:1 + poupar EI ....... .I:' ...... _D ....... D_ ...... D ........ D ......... D
No meu local de trabalho presto especial | R [ PR [ [N [ |

atengdio ao desperdicio de dgua

Seccdo D: Envolvimento organizacional

D1.
3-Dicodo e 5-Cosconde =
1- Dhseordn [ i el corcrmdin [pasciiliial (S Conoordo
walimenae  2- Disooids E nem decornda & Conceds  wislsene
Falo da empresa onde trabalho aos meus amigos EI ......... I:‘ ......... D .................. D ......... D ......... D
como uma dlima empresa onde trabalhar

Os meus valores e os da empresa onde rabalho . ™ I o

<o muito simitres. |14 b L
Sinto-me orgulhoso () em dizer 208 outros que
e ane o gt s sy -]

Estou dispostofa) a fazer um esforgo, para além

do que ¢ esperado, para ajudar a empresa onde D --------- DD --------- D --------- D --------- D --------- D

trabalho a ler sucesso

A empresa onde trabalbo m‘l’"’ﬂrl::: :L:E;TU‘: [:I ......... D ......... D ......... {:I ......... D ......... D ......... D

Eston extremamente agradecido(a) por ter

esocihido trabathar nesia empresaem | F—{ F— J--~{ -] F—{ }—{ ]

detrimento de outras

Preoc 5 desting da sa onde

TEOEIPO-ME: GO & JCSHnG ‘f“’l"‘f;r:}h . D ....... .|:| ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D

Para mim, a empresa onde rabalho é amelhor —3 1 Tl I T s O
empresa para se wabaar L4 L4 bl o] ]
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Gimesurvey INNCHE T

Secg’iu E: Identificagio organizacional

El Identificacio organizacional

3- Discondo i Mo 5= Cimcnida T-
1- Diseordo [ i a1 corcradn pascialnen S Conooado
wmlmene I- Discordo e e econde S Concosds  moiabeenie

Quando ““"”‘*“‘Eti!fiii:!l‘:’ﬁ.“.?iﬁﬁ.iﬂ’fif. BN H-H- -0 181
u?ul:tl ﬁﬂfiﬁ? L?T,LL a:a T;E oaue s [ o] Jron Jroe e ]
mg-::;:i; i:l:;]g{a:e:xm‘;::v:ﬂit L-jh::t: (A=l e e e e

O sucesso da empresa onde trabalho f:::: {3} J{]
Quande alguém elogia a empresa onde wabalho, D ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D

tomo-o coma um elogio pessoal

Se uma nolicia nos meios de comunicacio social

critica 8 empresa onds teabatho, sinpome. ||~} |- -] }~1 F-] ]

constrangido (a)

Seccao F: Satisfacio

I-Disconds ey 5- Cosconde T
1- Discordo pacisliienl  conredn  pascialien & Concordo
womlmente 2 Disconde e ncm dmcorde & Concieds  oolslsense

Considero o meu trabatho divertido [ Jon Jo{ o o] ]
Sinto-me contortuel com o mentaialo | F—] Fe] J-— =~ F—1 = ]
Sinto-me satisfeito (a) com o meu trabatho [ J—{ o] Jnf Jre P F-]
Sou apaixonado(@) pelo mea abatho | J—- - J--{ - F—1 -]
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(GLimesurvey LT

Secciio G: Qualidade de vida no trabalho

G1l. Qualidade de vida no trabalho

3. Discando g opge  5- Comconk -
1- DHscordo pesislscal  commedn  pescialmen & Concado
wmlmente 2. Disconds & em decerde e Concosds [ EESCTE

Sinto-me psicologicamente seguro {a}tlr:Jh:':.lj]:: -+ F{ ]
O meu trabalho oferece bons heneficios Covrll B I S o B e B e I =
Fago o meu melhor para me manter md}’::::.: [T [ (R Rt BN E |

Estou satisfeito (a) com o ardena:::: rago rru:z 333 F{]
Sinto gue o meu trabalho € um I;TLLT;:EE 013101 F{3]

O meu trabalho & bom para a minka famitia [ [ Jrere]Je oo Jroe Jon ]
Tenho bons amigos no trabatho | | e} Jr ] -]
Tenho tempo suficiente fora do trabalho para | R (R S e [eem S |

uwsufruir de oulras coisas

Sinto-me valorizado (3) someu trabatho. || - Jr{ J—1{ =" }=-{ ]

As pessoas no men trabalbo efou na minha

e

trabalho

Sinto que o meu trabalho me ite: alcancar
into que o meu me permite alcangar [ [P e Jrome Joe o]

Sinto que estou a atingir o meu potencial como
11 E:pBIZ‘lﬂli.Hlil na IIIiI!'I ha jrea 'd.’E tmm hn D ....... -D ...... _D ....... l:l_ ...... D ........ D ......... D

Sinto gue eston constantemente a aprender

novas coisas gue ajudam a fazer melhor o mew DDD ---------- DDD ---------- D

trabalho

Este trabalho i rled inhas
sle pem::p:f:dajﬁ.m::;n;: [:I ....... _D ...... _D ....... D ......... D ......... D ......... D
Existe uma elevada cﬁalividade:::)ﬂd;;z [:I _________ D _________ D IIIIIIIII {:I _________ D _________ D IIIIIIIII D
O meuw trabalho ajuda a desenvolver a minha DDD IIIIIIIIII D D D IIIIIIIIII D

criatividade fora do trabalho
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CLimesurvey LT

Seccio H: Desempenho individual

H1.

Tenho umdtﬁempenhvdeﬂlw-ﬁvﬂ;érﬁ: | T (R R N e [ |
Cumpro responsabilidades especificas ;:rru:: [t e Jmr o e Jor ]
Sou eficaz o0 meu trabatbo | Jrer]Jrere] Jreee] el e Jomee ]

© it e dmepsbosons bt [0

Produzo trabatho de alta qualidade | v Jeenee Jpeee e o Jeee ]

No meu "?;Ltﬂmﬁf::lgmﬁprmz [ ] e ] ] ]

Seccio I: Reputacio da empresa
IL.
3- Discaado 4 Nis - Crmcnide T-
1- THscond PRI ok plScitlen & Conconde

A empresa onde trabalho contribui ativa e

volimtariaemente para a mebortasocial, | F—{ 1—- F— F— +—{ -]

econdmica e ambiental da sociedade

A empresa onde trabalho destaca-se pelos seus
poodutog & servioos. aliadog.a bm hom prego & D ...... .D ...... _D ......... D ......... D ......... D ......... D
gualidade que vio de acordo is necessidades do

comsumidor

A empresa onde trabalho trata os clientes de

forma cordial, comunica com eles e tem em DDD ---------- D --------- D --------- D ---------- D

COnla a S seguranca e satde

a onde trabalh speito,
Aﬂnwe\a::jmé:,euifniﬂ:cx:l!:::nﬁ [:I ...... _D ...... _D ........ D ......... D ......... D ......... D

A empresa onde trabalho é reconhecida, tem

uma excelente lideranga, é inovadora e procura I:I ...... D ...... _D ....... D_ ...... D_ ...... D ......... D

a superaglo constante

A empresa onde trabalho parece uma boa
empresa para trabalhar, ndo 56 pelas suas

infraestruturas, como também pelosen | _Jremee] ] Jro] Jre] Jere[ ]

ambiente de trabalho, beneficios ¢ bom
tratamento dado aos funciondrios

A empresa onde trabalho tem valores que

obedecem s leis, que o transparentes e I:II:'D ---------- D I:l D """"""" El

respeilam as pessoas e o ambiente

sa onde trabalho s hoas causas
Atﬁﬂﬂt:niﬁ;;naﬁmiMQm:;a;m [:I ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D ......... D
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